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ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ КОМПЕТЕНТНОСТЬ 
РУКОВОДИТЕЛЯ КАК ИМПЕРАТИВ УПРАВЛЕНИЯ 
ИННОВАЦИОННЫМИ УЧРЕЖДЕНИЯМИ ОБРАЗОВАНИЯ
Реструктуризация сети учреждений профессионального образо­
вания и начавшийся с 1 января 2005 г. перевод учебных заведений на­
чального (НПО) и среднего профессионального образования (СПО) с 
федерального на региональное финансирование заостряет проблему 
их конкурентоспособности на рынке образовательных услуг. Вместе с 
ней обостряются и другие немаловажные проблемы: социализация 
молодежи через получение востребованной на рынке труда профес­
сии, занятость тысяч преподавателей и мастеров производственного 
обучения учреждений НПО и СПО. Это диктует необходимость поис­
ка новых форм административной, учебной и производственной дея­
тельности, одной из которых, на наш взгляд, может стать интеграция 
учреждений НПО в различные комплексы, обеспечивающие макси­
мальное удовлетворение образовательных и профессиональных по­
требностей личности.
В связи с вышеизложенным следует обратиться к Концепции 
модернизации российского образования на период до 2010 г., которая 
предполагает решение следующих задач:
• обеспечение адаптации образовательных структур к новой 
системе социально-экономических отношений;
• создание условий для диверсификации ответственности за 
развитие образования между государством, работодателями, граждан­
ским обществом.
Программа социально-экономического развития Российской 
Федерации на среднесрочную перспективу (2003 -  2005 гг.), утвер­
жденная в августе 2003 г., еще более конкретизировала ответствен­
ность государства за их решение.
В этом контексте ведущая роль отводится ресурсному центру, 
который будет основой некоммерческого сектора экономики страны. 
Применительно к системе профессионального образования ресурсный 
центр как инновационный объект профобразования может быть опи­
сан с помощью следующих параметров.
Ресурсный центр базового профессионального образования 
(РЦ БПО) -  некоммерческая образовательная организация, целью ко­
торой является удовлетворение социально-образовательных потреб­
ностей личности, домохозяйств, работодателей, общественных орга­
низаций и государственной власти. К базовому профессиональному 
образованию можно отнести государственные учреждения допрофес- 
сионального (межиіколыіые учебные комбинаты, учебно-курсовые 
комбинаты, центры профориентации и т.п.), начального (профессио­
нальные училища, профессиональные лицеи, ремесленные школы и 
т.п.) и среднего профессионального (техникумы, колледжи) образова­
ния, негосударственные структуры внутрифирменной профессио­
нальной подготовки.
РЦ БПО создается как новое юридическое лицо на основе соуч­
редительства (многоучредительства), где первыми учредителями мо­
гут выступать как учреждения СПО (техникумы, колледжи), так и уч­
реждения НПО (профессиональные лицеи). Новое юридическое лицо 
создает правовые основания для концентрации ресурсов других соуч­
редителей, которые представляют интересы работодателей. Таким 
образом, собственность учреждения БПО, созданная и зарегистриро­
ванная собственником, не является предметом разгосударствления и 
приватизации новыми соучредителями ресурсного центра.
Предполагается, что ресурсные центры станут базовой единицей 
сети учреждений профессионального образования, т.е. лидером про­
фильной группы, с которой осуществляются функциональные связи. 
На этой основе формируется организационное ядро некоммерческой 
инфраструктуры: ресурсный центр -  учреждения НПО, СПО -  учеб­
ные фирмы -  некоммерческие агентства -  предприятия. Анализ опыта
функционирования ресурсных центров базового профессионального 
образования в ряде регионов России, в том числе и Челябинской об­
ласти, позволил определить реальные области концентрации ресурсов:
• отрасль (крупные промышленные предприятия, корпорации), 
когда острейший дефицит высококвалифицированных рабочих кад­
ров вынуждает работодателей концентрировать материальную базу в 
территориальном ресурсном центре отраслевой направленности;
• технология, когда создаются условия для совершенствования 
технологий, которые формируют новый способ производства и разви­
ваются на межотраслевой, межтерриториальной основе;
• инфраструктура, когда создаются условия для постоянного 
воспроизводства мастеров профессионального обучения, рабочих 
традиционных профессий для обеспечения ритмичности функциони­
рования всех отраслей экономики, в том числе повышение их квали­
фикации, переквалификация, присвоение разрядов и категорий, ра­
ционализация профилей подготовки;
• социализация, когда создаются условия для кооперативных 
связей, упрощения коллективного доступа к ресурсам центра в инте­
ресах формирования гражданского общества (социально-досуговый 
комплекс).
Результаты анализа позволили сформулировать следующие 
принципы функционирования РЦ БПО: концентрация дефицитных, 
высокостоимостных ресурсов для подготовки высококвалифициро­
ванных рабочих кадров; обеспечение коллективного доступа к ресур­
сам центра для выбора образовательной программы, вида профессио­
нальной деятельности; формирование механизма саморазвития на ос­
нове соучредительства, софинансирования.
Как некоммерческая организация ресурсный центр обладает базо­
выми функциями, такими как учебно-программная, воспитательная, кад­
ровая, организационно-методическая, маркетинговая, информационно­
аналитическая, экспертно-консультационная, профориентационная и др.
Расширение функций РЦ БПО потребует увеличения его финан­
сового обеспечения, что невозможно достичь только на основе госу­
дарственного (регионального) бюджетного финансирования. Необхо­
дим организационно-экономический механизм, основанный на соуч­
редительстве и социальном партнерстве.
По мнению академика И.П. Смирнова, механизм социального 
партнерства на федеральном уровне уже обозначился довольно четко 
[2, с. 6 -  12]. Все государственные стандарты начального профессио­
нального образования проходят экспертизу в отраслевых ассоциациях 
работодателей или на ведущих предприятиях. Совместно с Россий­
ским союзом товаропроизводителей (работодателей) завершаются 
масштабные социологические исследования крупных предприятий 
страны, позволяющие выявить оценку работодателями уровня подго­
товки кадров. Следующим шагом будет интенсивная совместная раз­
работка концепции и механизма государственно-общественного 
управления системой учреждений начального и среднего профессио­
нального образования.
В то же время развитие социального партнерства в России в це­
лом и в Челябинской области в частности на современном этапе мож­
но охарактеризовать как неустойчивое и незавершенное. Сохраняется 
доминирующая роль государственного сектора в формирующейся 
системе регулирования отношений, активность работодателей пока 
еще слабая, недостаточно активны профсоюзы, общественные ассо­
циации. Во многом поэтому сфера профессионального образования 
продолжает функционировать как замкнутая, корпоративная, не не­
сущая ответственности перед экономикой за обеспечение ее кадрами. 
Результаты социологических исследований, проведенных Российским 
союзом товаропроизводителей (работодателей) показали, что при 
средневзвешенной структуре занятого населения, которую можно 
представить следующим образом: 1 инженер -  1 техник -  5 рабочих, 
система образования страны выпускает их в пропорции 1 -  1 -  1. При 
огромном (до 90% вакансий рынка труда) дефиците высококвалифи­
цированных рабочих кадров их воспроизводство отстает в 5 раз. От­
сюда и курс на опережающее развитие, которое, по мнению Прави­
тельства РФ, смогут обеспечить реорганизованные учебные заведения 
НПО и СПО.
Как и в развитых странах, в России социальное партнерство яв­
ляется естественной формой существования системы профессиональ­
ного образования. В условиях рыночной экономики только в тесном 
партнерстве с работодателями становится возможным эффективно реа­
лизовать основную функцию -  обеспечение рынка труда кадрами спе­
циалистов в необходимых объемах при высоком качестве подготовки.
Кроме того, для образовательного учреждения открываются до­
полнительные возможности, такие как:
• постоянный доступ к информации о рынке труда, что позво­
ляет уточнять структуру профессий и объем подготовки кадров;
• учет требований работодателей к содержанию подготовки 
специалистов;
• совместная разработка учебных планов и программ на основе 
непрерывного профессионального образования;
• организация практики учащихся на оборудовании, дейст­
вующем в современном секторе экономики;
• организация стажировки мастеров производственного обуче­
ния и преподавателей для ознакомления с новейшими типами обору­
дования и технологическими процессами;
• создание механизма оценки качества подготовки специали­
стов независимыми экспертными комиссиями по тестам, разрабаты­
ваемым совместно с работодателями;
• целевая подготовка специалистов для конкретного предпри­
ятия, что повышает возможности трудоустройства выпускников;
• реализация совместных проектов, позволяющая осуществлять 
пополнение внебюджетных фондов образовательных учреждений.
Однако очевидная заинтересованность всех участников системы 
социального партнерства в скорейшем ее становлении еще не означа­
ет, что данный процесс является самоорганизующимся. Помехи этому 
не только субъективные: разобщенность работодателей, инертность 
мышления многих руководителей индустрии и образовательных уч­
реждений, отсутствие должного контакта между органами управления 
образованием и службами занятости, но и объективные: отсутствие 
законодательной базы для формирования такого партнерства, систе­
мы налогообложения, стимулирующих повышение уровня профес­
сионализма кадров на предприятии, и т.д.
Государственные учреждения профессионального образования 
(УПО) еще до конца не осознали, что в новых социально- 
экономических условиях они становятся субъектами рыночных от­
ношений и, как все участники рынка, обязаны ориентироваться на по­
требности заказчика кадров, а не только на контрольные цифры, дик­
туемые сверху. Работа по заказу, удовлетворение потребностей поку­
пателя образовательных услуг как по объему, так и по содержанию
ю
подготовки кадров -  это элементарное правило рынка труда. Поэтому 
необходимым условием успешной деятельности учебных заведений 
профессионального образования должны стать шаги по мотивации 
педагогических коллективов на проведение во многом необычной для 
них работы: изучение рынка труда, уточнение квалификационных 
требований работодателей, отслеживание меняющейся структуры 
профессий, уяснение конкретных интересов своих социальных парт­
неров, повышение собственной конкурентоспособности путем увели­
чения объемов и улучшения качества образовательных услуг.
Адаптация системы профессионального образования к рыноч­
ным условиям предполагает ее жесткую нацеленность на конечный 
результат -  трудоустройство выпускников, более того, не просто тру­
доустройство, а работу по полученной профессии, закрепление на ра­
бочем месте. К этому должен быть привязан механизм финансирова­
ния образовательных учреждений. Вместо существующего сейчас 
«бухгалтерско-сметного» распределения средств основной формой 
подготовки кадров должно стать подушевое финансирование. Естест­
венно, что различные образовательные программы могут иметь разные 
источники финансирования: от бюджетных средств органов образова­
ния и службы занятости до личных средств работодателей и граждан.
Создание эффективного механизма социального партнерства 
предполагает участие учреждений профессионального образования в 
ассоциациях работодателей, что будет способствовать их интеграции 
и сближению интересов, формированию устойчивой связи труда и 
образования. Особую остроту этому придает предстоящее вступление 
нашей страны во Всемирную торговую организацию, что выявит не 
только конкурентоспособность отечественных товаров, но и профес­
сиональное мастерство товаропроизводителей. Необходимость более 
тесного и продуктивного сотрудничества все более осознается рабо­
тодателями и работосъемщиками, профсоюзами, государством и сис­
темой профессионального образования как основными субъектами 
социального партнерства.
Основываясь на вышеизложенных инновационных подходах к 
организации профессионального образования, можно утверждать, что 
на ведущее место в этой деятельности выходят учреждения профес­
сионального образования.
С тем, насколько продуктивно складывается деятельность обра­
зовательного учреждения, связан уровень профессионализма и компе­
тентности его руководителя. Это стало одной из наиболее актуальных 
проблем системы образования как в целом по России, так и в Челя­
бинской области в частности.
Вышесказанное свидетельствует о необходимости корректиров­
ки квалификационных требований к руководителям профессиональ­
ных образовательных учреждений.
Готовность к управленческой деятельности руководителя про­
фессионального образовательного учреждения заключается в овладе­
нии комплексом социально-экономических, психолого-педагогичес- 
ких, культурологических, научно-технических закономерностей, 
принципов, требований и применении его на практике. Ведущее место 
в развитии профессиональной компетентности руководителей образова­
тельных учреждений занимает разрешение следующих противоречий:
• между ожиданиями общества относительно подготовки про­
фессиональных работников сферы управления и недостаточным 
уровнем учебно-методического и технологического обеспечения про­
цесса их подготовки;
• между целесообразностью личностно-развивающего обуче­
ния в системе дополнительного профессионального образования, тре­
бующего достаточно продолжительного времени, и краткосрочно­
стью курсов обучения руководителей образовательных учреждений;
• между острым дефицитом высококвалифицированных руко­
водителей и возрастающей ролью инновационных эксперименталь­
ных процессов в учреждениях профессионального образования;
• между изменением характера управленческой деятельности в 
условиях реализации региональных концепций образования, программ 
развития профессионального образования и уровнем готовности руко­
водителей УПО к управленческой деятельности с учетом требований 
рынка труда и социально-экономического развития региона;
• между наличием определенного количества переводной ли­
тературы по менеджменту и отсутствием адаптированных методик и 
технологий профессиональной переподготовки управленческих кад­
ров учреждений профобразования.
Развитие у студентов творческих способностей, профессиональ­
ных умений и навыков осуществляется в Профессионально­
педагогическом институте Челябинского государственного педагоги­
ческого университета, начиная с первых лет обучения. Применение 
нестандартных форм аудиторных занятий, таких как деловая игра, 
тренинг, «мозговой штурм», подтверждает вывод о том, что низкий 
уровень сформированности исследовательских, проектировочных, 
конструктивных умений приводит к блокаде профессионально­
образовательных умений руководителя УПО, тормозит развитие его 
коммуникативных и организаторских способностей.
В результате социологического исследования, проведенного в 
Профессионально-педагогическом институте Челябинского государ­
ственного педагогического университета, были определены три ве­
дущих фактора (блока), способствующих продуктивной управленче­
ской деятельности директора УПО.
Первый фактор стратегический управленческий потенциал ди­
ректора УПО - это менеджерский блок функции стратегического управ­
ления, формы стратегической деятельности (маркетинг, менеджмент).
Стратегическое управление связано с целеобразованием и адап­
тацией УПО к изменениям внешней среды, направлено на создание в 
образовательной системе необходимого потенциала для достижения 
целей в будущем. Другим главным направлением стратегического 
управления является налаживание организационных механизмов са­
мостоятельности и самосовершенствования образовательной систе­
мы, оперативное управление которой связано с разработкой и осущест­
влением активных форм деятельности для решения поставленных задач.
Директора УПО, обладающие стратегическим управленческим 
потенциалом, имеют четкое представление о перспективах своего 
учебного заведения и способах их достижений, умеют четко форму­
лировать цель и последовательно разрабатывать стратегию ее реали­
зации, характеризуются высоким уровнем развития аналитического 
мышления.
Руководитель образовательного учреждения с высоким уровнем 
продуктивной деятельности владеет технологией управления, умеет 
создавать инновационные структуры и команды, творческие группы, 
«критическую массу» в педагогическом коллективе, необходимую
для внедрения новаций, оптимально сочетает стабильное функциони­
рование образовательного учреждения и его развитие в режиме экс­
перимента, способен понимать мотивы поведения людей, влиять на 
них, вести за собой, справляться с сопротивлением нововведениям, 
поддерживая при этом творческий психологический климат в коллек­
тиве, владеет технологиями экспертной оценки деятельности педаго­
гов и опережающего контроля.
Условия продуктивной деятельности руководителя образова­
тельного учреждения: владение знаниями и умениями в области ме­
неджмента; наличие системы консультирования подчиненных по 
проблемам новых педагогических технологий; владение преподавате­
лями, мастерами производственного обучения моделями эффективной 
инновационной деятельности по подготовке специалистов, конкурен­
тоспособных на рынке труда.
Второй фактор -  профессионально-педагогическая компетент­
ность -  включает исследовательские, проектировочные, конструк­
торские, коммуникативные, организаторские умения, а также профес­
сионализм в организации, планировании, руководстве, контроле за 
учебно-воспитательным процессом.
Профессионально-педагогическая компетентность директора 
проявляется в знании, понимании, формулировании целей своей дея­
тельности исходя из целей деятельности образовательного учрежде­
ния. Чтобы быть конкурентоспособным, необходимо постоянно 
улучшать качество подготовки кадров и гибко реагировать на требо­
вания рынков труда и образовательных услуг. Руководитель берет на 
себя ответственность за все происходящее в образовательном учреж­
дении, возглавляет работу педагогического коллектива по переходу 
на новое содержание профессионального образования, обеспечивает 
рациональную организацию труда преподавателей, мастеров произ­
водственного обучения.
Как известно, руководитель заботится о повышении компетент­
ности тех, кем он руководит. Ключевой элемент эффективности 
управленческой деятельности -  развитие профессионализма педаго­
гов и мастеров, что позволяет получать более высокие конечные ре­
зультаты, выявлять кандидатов в резерв руководителей, создавать 
творческую атмосферу в коллективе.
Руководитель, который развивает людей, отмечают И.И. Мазур 
и В.Д. Шапиро, увеличивает их возможности, а также повышает эф­
фективность их труда [1].
Директора, относящиеся к группе с высоким уровнем продук­
тивности, не только постоянно повышают свой профессионально­
педагогический уровень, но и успешно помогают в этом мастерам и 
педагогам, сами являются хорошими педагогами, преподают, как пра­
вило, ведущие специальные дисциплины или основные предметы.
Ведущими составляющими продуктивной деятельности руково­
дителя образовательного учреждения являются: понимание особенно­
стей управленческого труда; знание всего, что связано с образова­
тельной системой; четкие ориентиры деятельности; умение наладить 
групповую работу по подготовке квалифицированных специалистов. 
Кроме того, сильные руководители предпочитают подчиненных, спо­
собных к организации своего труда, любознательных, воспринимаю­
щих и генерирующих новые идеи.
Третий фактор -  самоменеджмент -  включает такие качества 
личности, как самодеятельность, самоорганизация, самоконтроль, 
формирующие индивидуальную управленческую систему.
Самоменеджмент -  многоуровневый процесс, предполагающий 
опережающее отражение действительности. Это иной способ органи­
зации жизни, это исповедь, авторская, творческая лаборатория поиска 
смысла жизни и преодоление себя.
Самоменеджмент -  понятие, характеризующее организацию ин­
дивидуальной работы с учетом традиций, знаний и обстоятельств, это 
личная технология управления самим собой.
Использование механизмов самопознания, самоорганизации 
создает благоприятные условия для успешной реализации директором 
УПО управляющих функций и действенного контроля своей профес­
сиональной деятельности. Одновременно это положительно сказыва­
ется на развитии процесса самосовершенствования на основе приоб­
ретенного опыта, использования идей и знаний, накопленных про­
шлыми поколениями, достижений современной науки.
Основным внутренним барьером на пути раскрытия резервов более 
продуктивной управленческой деятельности для большинства директо­
ров образовательных учреждений выступает стереотип восприятия своих
возможностей. Искусство преодолевать себя в большей степени опреде­
ляется умением следовать в выбранном направлении, максимально кон­
центрируя внимание на поставленной цели, управляя собой.
Становление профессионального мастерства руководителя УПО 
возможно через исследование им результатов собственной деятельно­
сти. Речь идет о самооценке -  компоненте самоменеджмента, вклю­
чающем оценку самого себя, своих способностей, нравственных ка­
честв и поступков. Самооценка дает наиболее точное представление 
личности о ее силах, способностях, возможностях, особенностях и 
слабостях, недостатках, отрицательных качествах.
На наш взгляд, требуют глубокого изучения и научного иссле­
дования такие аспекты менеджмента, как имидж и авторитет, риск и 
конфликты, алгоритмы действий руководителя во внештатных си­
туациях, правила работы в команде, рационализация умственного 
труда, стереотипы и аберрация индивидуального сознания, компенса­
ционные механизмы самоменеджмента.
Рассмотренные факторы продуктивной деятельности руководи­
теля, педагогические условия эффективности управления развитием 
учреждения профессионального образования могут служить основа­
нием для дальнейших изысканий в области профессиональной подго­
товки руководителей образовательных учреждений. Следует обратить 
особое внимание на разработку проблемы интеграции управленческо­
го знания руководителя учреждения профессионального образования 
как знания об управлении образовательными объектами, знания об 
управлении организацией (отношения и мотивация деятельности), 
знания об управлении развитием; концепции центра развития профес­
сионального образования на уровне ресурсного центра профессио­
нально-педагогического института, университета, академии и т.п.
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